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ABSTRAK 
 
Keberadaan konsumen dalam dunia perbankan sangatlah diperlukan. Dalam 
memahami konsumen bukan perkara mudah karena harus memahami berbagai 
macam karakter yang memiliki keinginan berbeda-beda. Kegagalan memahami 
harapan pengguna layanan secara terus menerus dapat menyebabkan kelelahan 
emosi yang disebut sebagai burnout. Jika tidak segera diatasi, pekerja yang 
mengalami burnout akan menurunkan kinerja dan kemudian merugikan 
perusahaan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji hubungan antara 
keleluasaan mengambil keputusan dan burnout yang dimediasi oleh persepsi 
dukungan organisasi. Desain penelitian menggunakan penelitian kuantitatif, 
Subjek penelitian adalah customer service (CS) dan service assistance (SA) pada 
bank daerah di Sidoarjo baik laki-laki maupun perempuan. Pengambilan data 
menggunakan skala Oldenburg Burnout Inventory (OLBI), psychosocial work 
environment, dan survey of perceived organizational support. Analisis data 
menggunakan analisis regresi linier berganda dan hayes. Hasil penelitian 
menunjukkan persepsi dukungan organisasi memediasi negatif pengaruh 
keleluasaan mengambil keputusan terhadap kondisi burnout. 
 
Kata kunci : keleluasaan mengambil keputusan, persepsi dukungan organisasi, 
burnout 
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ABSTRACT 
 
The existence of consumers in the bank is very necessary. In understanding 
consumers is not an easy matter because they have to understand various types of 
characters who have different desires. The failure to continually understand the 
expectations of service users can cause emotional fatigue called burnout. If not 
addressed immediately, workers who experience burnout will reduce performance 
and then harm the company. The purpose of this study was to examine the 
relationship between freedom of decision making and burnout which is mediated 
by perceptions of organizational support. The research design used quantitative 
research. The research subjects were customer service (CS) and service assistance 
(SA) at regional banks in, both men and women. Data collection uses the 
Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) scale, psychosocial work environment, and 
survey of perceived organizational support. Data analysis used multiple linear 
regression analysis and hayes. The result show that the perceptions of 
organizational support can negatif mediate the influence of decision latitude and 
burnout. 
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LATAR BELAKANG 
Keberadaan konsumen dalam dunia perbankan sangatlah diperlukan. Semakin 
banyak konsumen yang datang maka akan semakin meningkat pendapaan bank. 
Namun konsumen juga menjadi ancaman jika mengalami ketidakpuasan dalam 
pelayanan. Artinya harapan konsumen dengan persepsi pelayanan yang diterima 
tidak sesuai. Karena konsumen akan menceritakan pelayanan yang tidak baik 
kepada orang lain. Sehingga secara tidak langsung akan mengurangi pendapatan 
bank. Oleh karenanya sebagai pemberi layanan harus pandai memahami 
keinginan pengguna layanan. Bukanlah hal mudah menghadapi pelanggan dengan 
berbagai macam karakter, bisa jadi emosi negatif itu muncul. Emosi negatif 
tersebut berubah menjadi pelayanan yang tidak baik. Pelayanan yang tidak baik 
itu bisa jadi dikarenakan pekerja yang mengalami kelelahan kerja (Yavas, 
Babakus, & Karatepe, 2013). 
Kelelahan kerja yang terjadi dalam waktu yang lama dalam psikologi 
industri dan organisasi disebut burnout. Burnout merupakan kelelahan secara 
fisik, emosi dan mental sebagai reaksi subyektif seorang pekerja akibat tekanan 
kerja. Kondisi burnout dapat dijelaskan melalui tiga dimensi yaitu kelelahan, 
penarikan diri, dan penurunan hasrat pencapaian prestasi diri. Kelelahan 
merupakan konsekuensi kondisi fisik, emosi dan mental yang mengalami 
penurunan oleh karena paparan stresor yang berkepanjangan di tempat kerja. 
Penarikan diri adalah keadaan seseorang membuat jarak antara dirinya dengan 
penerima layanan sehingga kualitas layanan individu tersebut berkurang dan 
membuat tidak disukai orang lain. Beberapa peneliti menyatakan penarikan diri 
sebagai kondisi sinis. Penurunan hasrat pencapaian prestasi diri adalah kondisi 
individu yang merasa tidak percaya pada kemampuannya dalam menyelesaikan 
pekerjaan. Individu tersebut selalu melihat pekerjaan baru sebagai beban yang 
berlebihan. (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001; Bakker, 2004).  
Burnout menyebabkan beberapa kerugian yaitu masalah kesehatan, akan 
menurunkan kinerja, dan dapat mempengaruhi pekerja yang lain.berikut 
penjelasan lebih lanjut. Burnout yang tidak segera diatasi dapat mempengaruhi 
kondisi kesehatan (Bakker, 2014). Beberapa peneliti membuktikan bahwa burnout 
dapat mempengaruhi  kesehatan psikologis dan fisik. Individu yang mengalami 
 
 
3 
 
burnout kecenderungan mengalami depresi dan kecemasan, kemudian tindakan 
mereka mengarah pada ketergantungan alkohol atau gangguan suasana hati 
(Shirom, 2005; Ahola, 2007; Hillhouse, 2000; Hakanen & Schaufeli, 2012). 
Keluhan fisik pada individu yang mengalami burnout antara lain gangguan tidur, 
sakit kepala, infeksi pernafasan, infeksi gastrointestinal, dan gangguan 
muskuloskeletal (Kim, 2011; Armon, 2010).  
Pekerja yang mengalami burnout merupakan mereka yang tidak mampu 
mengendalikan tuntutan pekerjaan yang tinggi kemudian mengalami 
berkurangnya energi dan pada akhirnya sulit untuk memusatkan perhatian 
(Viljoen & Rothmann, 2009). Selanjutnya akan mempengaruhi kondisi 
fisiologisnya seperti tekanan darah tinggi, peningkatan aktivitas hormonal, dan 
denyut jantung. Jika pekerja tetap menganggap bahwa tuntutan pekerjaan sebagai 
beban kerja maka dapat menyebabkan mereka menjauhkan diri secara psikologis 
dari pekerjaan. Individu tersebut lebih memilih untuk menjaga jarak ataupun 
bersikap sinis dengan klien, suka membolos, sering datang terlambat, dan adanya 
keinginan pindah yang kuat (Demerouti, Bakker, & Schaufeli, 2001).  
Burnout juga dapat menular dari satu orang ke orang lain melalui empati. 
Hal ini dikarenakan seseorang yang mengalami burnout menceritakan kondisinya 
kepada rekan kerjanya. Kemudian rekan kerja ikut merasakan yang dialami 
individu yang mengalami burnout dan pada akhirnya terpengaruh secara kognitif  
(Bakker, 2007). Oleh karenanya burnout sangat membahayakan keberlangsungan 
perusahaan, jika terdapat seseorang yang burnout bisa jadi mempengaruhi 
beberapa rekan kerjanya. Pada akhirnya semakin berkurang pekerja yang 
produktif.  
Dari penjelasan di atas, burnout yang terjadi pada pekerja sangat 
mengancam baik bagi pekerja itu sendiri maupun perusahaan sehingga perlu 
mencari tahu apa penyebabnya. Ada beberapa pendekatan yang menjelaskan 
penyebab terjadinya  burnout yaitu Conservation of resources model, Job demand 
and resources (J-DR), dan job demand-control support model (Raferty, 2001; 
Bakker, 2004; dan Park, Jacob, Wagner, & Baiden, 2014). Pendekatan 
conservation of resources model mengenai kesejahteraan dalam bekerja terjadi 
sumber daya melimpah sehingga pekerja berusaha mendapatkan atau 
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mempertahankan sumber daya. Apabila sumber daya berkurang maka akan 
menyebabkan stres. Pendekatan job demand resources berkaitan ketidaksesuaian 
sumber daya pekerjaan dengan tuntutan pekerjaan. Tuntutan pekerjaan merupakan 
tekanan kerja yang tinggi, tuntutan emosional, dan ambiguitas peran sedangkan 
sumber daya pekerjaan meliputi dukungan sosial, pengembangan karir, dan 
otonomi. Tuntutan pekerjaan yang tinggi namun sumber daya kurang akan 
memaksa individu untuk mengeluarkan energi ekstra dalam memenuhinya 
(Bakker, 2004; Bakker,2014). Pendekatan job demand-control support model 
memprediksikan  terjadinya stres karena tekanan beban kerja yang tinggi namun 
kendali terhadap pekerjaan  rendah. Dukungan sosial dari supervisor dan rekan 
kerja dapat mengurangi efek dari stres (Raferty,2001; Karasek,1979). Dari ketiga 
pendekatan tersebut, burnout terkait dengan tuntutan pekerjaan dan sumber daya 
terutama pada kendali pekerjaan dan dukungan sosial. 
Beberapa penelitian telah banyak yang membuktikan keterkaitan antara 
burnout dengan tuntutan pekerjaan (Bakker, 2004; Bakker, 2014; Lourel et al, 
2008; Larsman dan Hanse, 2009). Sedangkan hubungan kendali pekerjaan dan 
dukungan sosial terhadap burnout masih sedikit pembuktiannya dan pada variabel 
kendali pekerjaan terdapat beberapa hasil penelitian yang tidak konsisten terkait 
hubungannya dengan burnout (Salanova, Agut, & Peiro , 2005; Taris et al , 2005; 
Lourel et al, 2008 ). Pada variabel kendali pekerjaan memiliki sub konstruk 
keleluasaan mengambil keputusan (Park, Jacob, Wagner, Baiden, 2014). Variabel 
keleluasaan mengambil keputusan ini yang dianggap lebih mempengaruhi kondisi 
burnout karena variabel ini merupakan kebebasan seseorang dalam menggunakan 
kemampuan dan pengambilan keputusan dalam bekerja pada diri seorang pekerja. 
Salanova, Agut, & Peiro (2005) menyebutkan bahwa keleluasaan 
mengambil keputusan sangat diperlukan pada bidang layanan karena akan sangat 
berpengaruh pada kepuasan pelanggan. Semakin cepat respon pekerja terhadap 
kebutuhan pelanggan maka akan meningkatkan loyalitas pelanggan. Taris et al 
(2005) meneliti hubungan kondisi burnout dengan keleluasaan mengambil 
keputusan pada pekerja pelayanan yang selalu kontak dengan klien. Instrumen 
pengukuran burnout menggunakan MBI (Maslach burnout inventory). Hasilnya 
keleluasaan mengambil keputusan berkorelasi negatif dengan ketiga dimensi 
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burnout yaitu kelelahan, penarikan diri, dan penurunan hasrat pencapaian prestasi 
diri dengan nilai korelasi -0,4. Berbeda dengan  Lourel et al (2008) meneliti 
hubungan keleluasaan mengambil keputusan dengan burnout pada pekerja 
pemadam kebakaran. Pekerjaan pemadam kebakaran bukan termasuk kategori 
pekerja pelayanan dengan rutinitas tinggi namun peneliti juga menggunakan 
instrumen MBI. Pada penelitian tersebut menunjukkan hubungan yang signifikan 
antara keleluasaan mengambil keputusan hanya dengan dua dimensi burnout yaitu 
kelelahan dan penurunan hasrat pencapaian prestasi diri dengan nilai korelasi -
0,35. Penggunaan instrumen yang kurang sesuai dan adanya nilai korelasi yang 
kecil, peneliti berkesimpulan bahwa diantara hubungan keduanya terdapat mediasi 
variabel lain.  
Keleluasaan mengambil keputusan yang tinggi mengindikasikan persepsi 
dukungan organisasi yang tinggi (Eisenberger, Rhoades, & Cameron, 1999). 
Terdapat dua penelitian dari Jawahar, Stone & Kisamore, (2007) dan Walters & 
Raybould, (2007), membuktikan adanya hubungan yang signifikan antara persepsi 
dukungan organisasi dengan ketiga dimensi burnout yaitu kelelahan emosi, 
penarikan diri, dan penurunan hasrat pencapaian prestasi diri. Sehingga peneliti 
menggunakan variabel persepsi dukungan organisasi sebagai mediasi antara 
keleluasaan mengambil keputusan dengan burnout. Jika seorang pekerja memiliki 
keleluasaan mengambil keputusan, mereka akan bekerja dengan baik kemudian 
supervisor yang mengetahui hal tersebut akan memberikan timbal balik kepada 
pekerja. Kemudian pekerja akan merasakan timbal balik dari supervisor. Pekerja 
tersebut merasa dihargai dan diperhatikan kesejahteraannya sehingga nyaman 
dengan kondisi lingkungan kerja dan cenderung sedikit mengalami burnout.  
Pada beberapa penelitian yang membahas hubungan antar variabel 
burnout, persepsi dukungan organisasi, maupun keleluasaan mengambil 
keputusan terdapat perbedaan penggunaan instrumen pengukuran burnout, maka 
dalam penelitian ini peneliti mencoba menggunakan instrumen terbaru yaitu 
OLBI (Oldenburg Burnout Inventory) dimana instrumen tersebut lebih umum 
digunakan baik pada pekerja layanan atau tenaga profesional lainnya. Tujuan 
penelitian ini adalah mengetahui secara empiris efek mediasi persepsi dukungan 
organisasi pada pengaruh keleluasaan mengambil keputusan terhadap burnout 
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dengan instrumen burnout OLBI. Manfaat yang didapatkan dari penelitan ini 
secara teoritis diharapakan dapat memberikan referensi kajian penelitian 
selanjutnya di bidang ilmu Psikologi khususnya di bidang Psikologi Industri dan 
organisasi. Pada manfaat praktis menjadi bahan rujukan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan yang mengalami burnout dan nantinya akan berdampak juga 
pada perusahaan.  
TINJAUAN PUSTAKA 
Keleluasaan Mengambil Keputusan dan Burnout 
Keleluasaan mengambil keputusan didefinisikan sebagai sejauh mana kondisi 
lingkungan kerja memungkinkan seseorang untuk melakukan kontrol pada 
aktivitas kerja seseorang. Hal ini terkait pada keleluasaan pada cara mereka 
bekerja agar dapat terselesaikan sesuai dengan tanggung jawab pada pekerjaan. 
Variabel keleluasaan mengambil keputusan ada dua level yaitu level individu dan 
level organisasi. Pada penelitian ini peneliti fokus pasa level individu.  Jadi level 
individu ini bersifat internal pada seorang pekerja mengenai cara mereka 
mengatur waktu kerja, dengan siapa mereka bekerja. Sedangkan pengambilan 
keputusan pada kelompok kerja, departemen atau konteks luas organisasi 
merupakan keleluasaan mengambil keputusan level organisasi atau bersifat 
eksternal tidak dibahas dalam penelitian ini (karasek et al, 1981; Dhont, Pot, & 
Kraan, 2014). 
Keleluasaan mengambil keputusan merupakan bagian dari kendali 
pekerjaan dimana terdiri dari keleluasaan ketrampilan dan otoritas keputusan. 
Keleluasaan ketrampilan adalah tingkat keterampilan dan kreativitas yang 
diperlukan pada pekerjaan serta fleksibilitas pekerja dalam menentukan pekerjaan 
mana yang didahulukan / penting. Keleluasaan ketrampilan ini berkaitan dengan 
penilaian tingkat ketrampilan yang dibutuhkan dan evaluasi terkait pekerjaan yang 
berulang atau monoton. Pekerjaan yang berulang dan juga hanya membutuhkan 
satu ketrampilan akan menyebabkan seorang pekerja kurang mampu menghadapi 
tantangan pekerjaan seperti tugas baru (Karasek, 1979). Keleluasaan ketrampilan 
melibatkan berbagai jenis pekerjaan, adanya kesempatan untuk memaksimalkan 
kreativitas dan adanya peluang untuk mempelajari hal-hal baru dan 
mengembangkan kemampuan khusus (Karasek & Theorell dalam Crecenzo, 
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2016). Sedangkan Otoritas keputusan adalah kebebasan seorang karyawan dalam 
membuat keputusan pada pekerjaannya dan kemampuan (Hystad, Eid, & Brevik, 
2011; Zreda, 2014). Jadi keleluasaan mengambil keputusan dapat dijelaskan 
sebagai seberapa besar kebebasan seseorang dalam bekerja, baik dalam hal 
penentuan prioritas pekerjaan atau memutuskan cara yang diambil seseorang 
dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deskripsi pekerjaan dan tujuan 
organisasi. 
 Pekerja dengan keleluasaan mengambil keputusan yang tinggi, dia tidak 
menganggap beban kerja sebagai masalah, justru menganggap sebagai tantangan 
untuk segera diselesaikan dengan senang hati sehingga tidak memunculkan 
kelelahan kerja (Bhagat et al, 2010). Mereka memegang sikap positif dan 
memiliki rencana karir, sehingga mereka memahami pekerjaan yang seharusnya 
dikerjakan sesuai dengan deskripsi pekerjaan. Oleh karenanya pekerja tidak 
merasa bosan dan tidak ada keinginan untuk keluar dari pekerjaan (Furunes, 
Mykletun, & Solem, 2011). 
Seorang pekerja dengan keleluasaan mengambil keputusan yang tinggi 
akan menurunkan tingkat burnout (Dhondt, 2014). Burnout merupakan salah satu 
komponen dari kesejahteraan subyektif terkait pekerjaan. kesejahteraan subyektif 
terkait pekerjaan terdiri dari empat komponen yaitu kepuasan kerja, stres kerja, 
burnout dan keterikatan kerja. Dari keempat komponen tersebut, burnout 
merupakan komponen kuat yang bersifat negatif dalam kesejahteraan terkait 
pekerjaan yaitu sebesar -0,91 (Rothmann 2008). Bisa disimpulkan jika seorang 
pekerja dengan keleluasaan mengambil keputusan yang tinggi akan terjadi 
penurunan kesejahteraan subyektif terkait pekerjaan. 
Pengaruh Keleluasaan mengambil keputusan terhadap burnout dengan 
adanya penarikan diri dan penurunan hasrat prestasi diri bukan pada kelelahan 
emosi. Hal tersebut menunjukkan dengan meningkatkan keleluasaan mengambil 
keputusan dapat menurunkan respon negatif pada penarikan diri namun 
meningkatkan percaya diri seseorang pada kemampuannya (Park, 2014). Sikap 
percaya diri seseorang pada kemampuannya sendiri mendorong seseorang untuk 
lebih berinisiatif dalam bekerja. Mereka dapat mengatur waktu kerja agar lebih 
efisien dan efektif, juga memahami waktu yang tepat untuk beristirahat. 
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Keleluasaan Mengambil Keputusan dan Persepsi Dukungan Organisasi  
Keterkaitan antara keleluasaan mengambil keputusan dan persepsi dukungan 
organisasi belum ada yang meneliti. Namun terdapat sebuah teori yang 
mendukung hubungan tersebut yakni teori pertukaran sosial. Sesuai pendapat 
(Eisenberger, Rhoades, & Cameron, 1999), hubungan timbal balik antara 
organisasi dengan pekerja bisa menjelaskan hubungan antara kedua variabel. Jika 
perusahaan memberikan kebebasan pekerja dalam hal cara mereka bekerja maka 
pekerja akan merasa dihargai oleh perusahaan. Hal itulah yang memunculkan 
adanya persepsi dukungan organisasi pada pekerja.  
Hubungan antara keduanya sama-sama saling menguntungkan baik bagi 
organisasi dan pekerja. Jika perusahaan memiliki pekerja yang produktif maka 
akan menguntungkan perusahaan sedangkan pekerja dapat bekerja dengan senang 
dan memperoleh kesejahteraan. 
Pekerja yang memiliki keleluasaan mengambil keputusan maka mereka 
lebih bebas dalam menjalani pekerjaan tanpa perlu menunggu perintah atau 
keputusan dari pimpinan namun masih tetap sesuai dengan prosedur perusahaan. 
Kebebasan yang dimiliki pekerja akan memperlancar terselesaikannya target 
pekerja tersebut dan pada akhirnya memberikan kesan baik pada supervisor. 
Kesan tersebut dapat berupa adanya penghargaan. Hubungan timbal balik tersebut 
menimbulkan persepsi adanya dukungan organisasi pada pekerja tersebut (Mierlo, 
Rutte, Vermunt, Kompier, & Doorewaard (2006). 
Persepsi Dukungan Organisasi dan Burnout 
Menurut Larsman (2009) dan Petita (2011), Seorang pekerja yang memiliki 
persepsi adanya dukungan organisasi diikuti dengan menurunnya tingkat sinisme. 
Mereka akan merasa nyaman dan bebas dalam bekerja sehingga meningkatkan 
kerja sama dengan rekan kerja dan akan semakin mudah dalam menyelesaikan 
pekerjaan  Begitu juga dengan penelitian pada pekerja frontline rumah sakit 
menyatakan jika persepsi dukungan organisasi pekerja tinggi maka terjadi 
penurunan tingkat kelelahan dan sinisme. Seorang pekerja yang merasa 
mendapatkan dukungan dari organisasi akan merasa lebih percaya diri dan efektif 
dalam bekerja (Walters dan Raybould, 2007). Oleh karenanya dukungan 
supervisor pada pekerja sangat berperan penting karena merupakan sebuah 
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pondasi bagi pekerja agar terhindar dari penurunan hasrat prestasi diri ketika 
berhadapan dengan tingginya persepsi permintaan kerja dengan meningkatkan 
efikasi diri pekerja (Gibson, Grey,& Hastings, 2009).  
Ketika seorang pekerja memiliki persepsi dukungan organisasi tinggi, 
pekerja justru bekerja melebihi peran dalam organisasi. Mereka mampu 
menyelesaikan pekerjaan dan juga dengan senang hati membantu meringankan 
pekerjaan rekan kerjanya. Hal tersebut merupakan bentuk balasan kepada 
perusahaan akibat pekerja merasakan penghargaan dari perusahaan (Chen et al, 
2009). Pekerjaan diselesaikan dengan sangat menyenangkan dan selalu memiliki 
semangat kerja yang baik. Maka pekerja akan lebih sedikit menderita seperti 
burnout, pusing, cemas dan sakit kepala (Rhoades dan Eisenberger, 2002). 
Persepsi Dukungan Organisasi memediasi pengaruh keleluasaan mengambil 
keputusan dan Burnout 
Pekerja yang memiliki keleluasaan mengambil keputusan maka mereka lebih 
bebas dalam menjalani pekerjaan tanpa perlu menunggu perintah atau keputusan 
dari pimpinan namun masih tetap sesuai dengan prosedur perusahaan. Kebebasan 
yang dimiliki pekerja akan memperlancar terselesaikannya target pekerja tersebut 
dan pada akhirnya memberikan kesan baik pada supervisor. Kesan tersebut dapat 
berupa adanya penghargaan. Hubungan timbal balik tersebut menimbulkan 
persepsi adanya dukungan organisasi pada pekerja tersebut (Eisenberger, 
Rhoades, & Cameron, 1999). 
Persepsi dukungan organisasi diartikan sebagai persepsi seorang pekerja 
dalam organisasi atau perusahaan terkait apakah mereka merasa dihargai 
keberadaannya dalam perusahaan dan apakah kesejahteraannya terpenuhi oleh 
perusahaan. Pekerja yang merasa dukungan organisasi yang diterimanya tinggi, 
maka pekerja tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai anggota organisasi 
ke dalam identitas diri mereka dan kemudian mengembangkan hubungan dan 
persepsi yang lebih positif terhadap organisasi tersebut. Dengan menyatunya 
keanggotaan dalam organisasi dengan identitas pekerja, maka pekerja tersebut 
merasa menjadi bagian dari organisasi dan merasa bertanggung jawab untuk 
berkontribusi dan memberikan kinerja terbaiknya pada organisasi (Rhoades & 
Eisenberger, 2002).  
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Persepsi dukungan organisasi merupakan gabungan dari tiga hal yaitu 
dukungan penyelia, penghargaan dan kondisi kerja. Pekerja menganggap penyelia 
sebagai kedudukan informal tertinggi pada perusahaan dalam mengevaluasi 
bawahan dan mengarahkan kinerjanya. Perlakuan supervisor yang diterima 
pekerja dilihat sebagai cerminan perlakuan organisasi terhadap pekerja. Kondisi 
pekerjaan yang baik dicapai saat pekerja memiliki kesempatan berpendapat dan 
dihargai oleh perusahaan sehingga pada akhirnya pekerja merasa organisasi 
menghargai kontribusi dan kesejahteraannya (Rhoades & Eisenberger, 2002).  
Ketika seorang pekerja memiliki persepsi dukungan organisasi tinggi, 
pekerja justru bekerja melebihi peran dalam organisasi. Mereka mampu 
menyelesaikan pekerjaan dan juga dengan senang hati membantu meringankan 
pekerjaan rekan kerjanya. Hal tersebut merupakan bentuk balasan kepada 
perusahaan akibat pekerja merasakan penghargaan dari perusahaan (Chen et al, 
2009). Pekerjaan diselesaikan dengan sangat menyenangkan dan selalu memiliki 
semangat kerja yang baik. Maka pekerja akan lebih sedikit menderita seperti 
burnout, pusing, cemas dan sakit kepala (Rhoades dan Eisenberger, 2002). 
KERANGKA BERPIKIR 
Kerangka berpikir berdasarkan rumusan masalah di atas adalah sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1. Kerangka berpikir 
Job Burnout 
Emotional exhaustion 
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Hipotesis  
H1: Ada pengaruh negatif antara keleluasaan mengambil keputusan terhadap 
burnout 
H2: Ada pengaruh positif antara keleluasaan mengambil keputusan terhadap 
persepsi dukungan organisasi. 
H3: Ada pengaruh negatif persepsi dukungan organisasi terhadap burnout 
H4: persepsi dukungan organisasi memediasi negatif pada pengaruh keleluasaan 
mengambil keputusan  terhadap burnout. 
METODE 
Desain Penelitian 
Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain 
korelasional, karena untuk mengetahui sejauh mana pengaruh keleluasaan 
mengambil keputusan  terhadap Burnout dan pengaruh mediasi persepsi dukungan 
organisasi pada hubungan keduanya.  
Subjek Penelitian 
Subjek dalam penelitian ini adalah pegawai pada bank daerah di Sidoarjo baik 
laki-laki maupun perempuan. Pemilihan subjek berdasarkan pengamatan peneliti 
bahwa pekerja bank baik dari satpam maupun lini manajerial memiliki intentsitas 
tinggi dalam pelayanan secara langsung kepada konsumen dimana setiap hari 
selalu menghadapi berbagai macam karakter konsumen. Teknik pengambilan 
sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling purposif. Teknik 
pengambilan sampel ini merupakan pemilihan sampel dengan karakteristik 
seorang karyawan yang bekerja dalam pelayanan, berusia diatas 18 tahun, dan 
bekerja selama minimal 2 tahun (Suharsaputra, 2012). Peneliti menyebarkan 150 
angket dan respon kembali sejumlah 109. Jumlah dan persentase mengenai 
karakteristik subjek disajikan pada tabel 1. 
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Tabel. 1 Karakteristik subjek penelitian (n= 109) 
Karakteristik N (%) 
Jenis kelamin 
Laki-laki 
Perempuan 
 
45 
64 
 
 
59 % 
41% 
Usia 
18-41 
41-60 
 
101 
8 
 
92% 
8% 
Pendidikan 
D3 
SMA 
S1 
S2 
 
5 
6 
95 
3 
 
5% 
6% 
87% 
3% 
Lama bekerja (tahun) 
2-16 
17-31 
 
103 
6 
 
95% 
5% 
 
Variabel dan Instrumen Penelitian 
Variabel  terikat :  burnout 
Burnout diukur dengan menggunakan Oldenburg Burnout Inventory (OLBI; 
Demerouti, Mostert, Bakker, 2010). OLBI terdiri dari dua dimensi yaitu 
exhaustion dan disengagement dari pekerjaan. Setiap subskala terdiri dari 8 item 
dimana empat item sisi positif dan empat item sisi negatif. Contoh exhaustion 
“Ada hari-hari ketika saya merasa lelah sebelum tiba di tempat kerja” dan contoh 
diengagement “Saya selalu menemukan aspek yang baru dan menarik dalam 
pekerjaan”. Setiap item menggunakan skala likert dengan menggunakan 5 
jawaban sebagai berikut, 5 = sangat setuju, 4 =  setuju, 3= tidak tahu, 2 = tidak 
setuju, 1 = sangat tidak setuju untuk unfavorable. Nilai reliabilitas dimensi 
exhaustion 0,74 dan dimensi disengagement 0,79 (Demerouti, Mostert, Bakker, 
2010). Nilai reliabilitas pada penelitian ini 0,836. 
Variabel bebas  : keleluasaan mengambil keputusan  
Keleluasaan mengambil keputusan diukur menggunakan 15 item dari skala 
psychosocial work environment. Keleluasaan mengambil keputusan  terdiri dari 
15-item yang merupakan gabungan dari 6 item skill discretion dan 9 item decision 
authority. Setiap item menggunakan skala likert dengan menggunakan 5 jawaban 
 
 
13 
 
sebagai berikut, 1 = sangat setuju, 2 =  setuju, 3= tidak tahu, 4 = tidak setuju, 5 = 
sangat tidak setuju untuk unfavorable. Contoh item “Apakah Anda dapat memilih 
cara menyelesaikan pekerjaan Anda?”. Nilai reliabilitas dari skala keleluasaan 
mengambil keputusan  adalah 0,84 (Kuper & Marmot, 2002). Nilai reliabilitas 
pada penelitian ini adalah 0,602. 
Variabel mediasi : persepsi dukungan organisasi 
Persepsi dukungan organisasi diukur menggunakan skala survei persepsi 
dukungan organisasi (Eisenberger et al,1986; Walters & Raybould, 2004). Setiap 
item menggunakan skala likert dengan menggunakan 5 jawaban sebagai berikut, 1 
= sangat setuju, 2 =  setuju, 3= tidak tahu, 4 = tidak setuju, 5 = sangat tidak setuju 
untuk unfavorable.  Contoh dari item persepsi dukungan organisasi adalah 
“organisasi saya menghargai kontribusi yang saya berikan untuk 
kesejahteraannya”. Nilai koefisiensi α 0,89 (Walters & Raybould, 2004). Nilai 
reliabilitas pada penelitian ini adalah 0,796. 
Prosedur Penelitian 
Prosedur penelitian diawali dengan tahap persiapan, yaitu mempersiapkan 
instrumen yang digunakan sebagai alat ukur, mengurus perizinan, mengamati 
kondisi lingkungan kerja maupun kondisi karyawan serta melakukan uji coba 
instrumen. Setelah didapatkan hasil uji coba kemudian instrumen yang sudah 
sesuai dengan hasil uji coba disiapkan. Selanjutnya tahap pelaksanaan diawali 
dengan menyebarkan instrumen, dilakukan skoring kemudian setelah data 
terpenuhi dilakukan pengolahan data menggunakan SPSS. Sehingga diperoleh 
data yang dapat menjawab hipotesis dan memberikan kesimpulan hasil penelitian. 
Analisis Data  
Pengujian hipotesa dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis 
regresi linear berganda dengan variabel intervening / mediator. Baron & Kenny 
(1986) menyebutkan bahwa studi yang melibatkan mediasi terdapat tiga syarat 
yang harus dipenuhi. Kondisi pertama adalah variabel bebas memiliki dampak 
signifikan pada mediator. Kedua, variabel bebas harus mempengaruhi variabel 
terikat dan ketiga mediator harus signifikan dengan variabel terikat. Setelah 
variabel mediator dimasukkan dalam analisis, hubungan variabel bebas dan 
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varibel terikat berubah dari signifikan menjadi tidak signifikan. Selain itu nilai 
gamma untuk variabel bebas juga harus menurun (Hayes, 2009). 
HASIL PENELITIAN 
Deskripsi variabel Penelitian  
Hasil rata-rata, standar deviasi, dan korelasi antar variabel keleluasaan mengambil 
keputusan (KMK), Persepsi dukungan organisasi (PDO), dan burnout disajikan 
dalam tabel 2 berikut. 
Tabel 2. Nilai Mean, SD, dan korelasi antar variabel (N=109) 
Keterangan: ** p<0,01 
Tabel 2 menunjukkan rata-rata skor yang diperoleh masing-masing 
variabel yaitu variabel mengambil keputusan menunjukkan rata-rata skor 51,8 
(SD=5,9), persepsi dukungan organisasi dengan rata-rata skor 57,4 (SD=6,6), 
sedangkan variabel burnout menunjukkan rata-rata skor 43,39 (SD=7,2).  
Korelasi antara keleluasaan mengambil keputusan dengan persepsi 
dukungan organisasi sebesar 0,572 (p<0,01). Korelasi antara keleluasaan 
mengambil keputusan dengan burnout sebesar -0,311 (p<0,01). Korelasi antara 
persepsi dukungan organisasi dengan burnout sebesar -0,626 (p<0,01). 
Uji Hipotesis 
Hasil uji hipotesis pada penelitian ini disajikan pada tabel 3 berikut. 
Tabel 3. Uji Hipotesis (N=109) 
Uji hipotesis satu 
Hasil pengolahan data menunjukkan ada pengaruh negatif keleluasaan 
mengambil keputusan dengan burnout (β= -0,3574; p=0,001). Dengan demikian 
hipotesis satu diterima. Hal tersebut menunjukkan semakin tinggi keleluasaan 
mengambil keputusan maka semakin rendah keadaan burnout. 
 Rentang 
skor 
M SD KMK PDO Burnout 
KMK (X) 35-65 51,8 5,9 1 0,572** -0,311** 
PDO (M) 41-75 57,4 16,6  1 -0,627** 
Burnout  (Y) 25-63 43,39 7,2   1 
Pengaruh β p 
KMK terhadap  Burnout  -0,3574 0,001 
KMK terhadap  PDO 0,5679 0,000 
PDO  terhadap  Burnout -0,7743 0,000 
KMKterhadap Burnout dimediasi PDO -0,4397 0,000 
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Uji hipotesis dua 
Hasil pengolahan data menunjukkan ada pengaruh positif antara 
keleluasaan mengambil keputusan dengan persepsi dukungan organisasi 
(β=0,5679; p=0,0000). Dengan demikian hipotesis dua diterima. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa semakin tinggi keleluasaan mengambil keputusan akan 
meningkatkan persepsi dukungan organisasi. 
Uji hipotesis tiga 
Hasil pengolahan data menunjukkan ada pengaruh negatif persepsi 
dukungan organisasi dan burnout (β=-0,7743; p=0,0000). Dengan demikian 
hipotesis tiga diterima Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi 
dukungan organisasi akan menurunkan kondisi burnout. 
Uji hipotesis empat 
Hasil pengolahan data menunjukkan persepsi dukungan organisasi 
memediasi negatif hubungan keleluasaan mengambil keputusan terhadap burnout 
(β=-0,4397, P=0,000). Jadi hasil uji untuk  hipotesis empat diterima. Artinya 
persepsi dukungan organisasi signifikan memediasi secara negatif antara variabel 
keleluasaan mengambil keputusan terhadap burnout. 
variabel mediator dalam penelitian ini adalah persepsi dukungan 
organisasi. Menurut Hayes (2009), variabel mediasi dapat memediasi suatu 
hubungan ketika dalam analisis variabel mediasi dimasukkan, hubungan variabel 
keleluasaan mengambil keputusan dan varibel burnout berubah dari signifikan 
menjadi tidak signifikan (Hayes, 2009). Pada gambar 2 menunjukkan korelasi 
keleluasaan mengambil keputusan terhadap burnout memiliki total effect sebesar 
β=-0,3574 dan p=0000 sedangkan setelah variabel persepsi dukungan organisasi 
dimasukkan dalam model seperti pada gambar 3, nilai korelasi berubah menjadi 
tidak signifikan (β=0,0824 dan p=-0,4381). Artinya persepsi dukungan organisasi 
dapat memediasi hubungan antara keleluasaan mengambil keputusan terhadap 
burnout.  
 
 
 
Gambar 2. Model total effect antara variabel X  Y 
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Gambar 3. Model indirect effect M | XY 
 
PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil data penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
antara keleluasaan mengambil keputusan terhadap persepsi dukungan organisasi. 
Sesuai dengan penelitian Mierlo, Rutte, Vermunt, Kompier, & Doorewaard 
(2006), Pekerja yang memiliki keleluasaan mengambil keputusan maka mereka 
lebih bebas dalam menjalani pekerjaan tanpa perlu menunggu perintah atau 
keputusan dari pimpinan namun masih tetap sesuai dengan prosedur perusahaan. 
Kebebasan yang dimiliki pekerja akan memperlancar terselesaikannya target 
pekerja tersebut dan pada akhirnya memberikan kesan baik pada supervisor. 
Kesan tersebut dapat berupa adanya penghargaan. Hubungan timbal balik tersebut 
menimbulkan persepsi adanya dukungan organisasi pada pekerja tersebut.  
Karakteristik subjek dalam penelitian ini sebesar 95% masuk dalam 
kategori dewasa awal. Menurut Hurlock (1990) dewasa awal dimulai pada umur 
18 tahun sampai umur 40 tahun. Mereka yang tergolong dewasa awal termasuk 
masa transisi, baik secara fisik, intelektual serta peran sosial. Pada masa ini 
mereka mengalami penyesuaian diri dalam hal cara hidup dan memanfaatkan 
kebebasan yang diperolehnya. Sesuai dengan penelitian ini, nilai dari keleluasaan 
mengambil keputusan tinggi artinya subjek yang termasuk dewasa awal ini 
memiliki kebebasan dalam hal bekerja yang tinggi. Mereka memiliki kreativitas 
dalam hal cara bekerja. Menurut Thompson & Prottas (2005), pekerja yang baik 
dalam hal bekerja mereka akan berpartisipasi aktif dalam berbagai peran. Hal 
 Burnout 
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tersebut membuat penyelia lebih ingin membantu dalam hal penyelesaian 
pekerjaan. Jadi keaktifan seorang pekerja meningkatkan keingiinan penyelia untuk 
membantu. Penyelia sebagai kedudukan informal tertinggi pada perusahaan dalam 
mengevaluasi bawahan dan mengarahkan kinerjanya. Perlakuan penyelia yang 
diterima pekerja dilihat sebagai cerminan perlakuan organisasi terhadap pekerja.  
Pekerja dengan keleluasaan mengambil keputusan yang tinggi akan 
menurunkan kondisi burnout. Sejalan dengan penelitian Rafferty & Landsbergis 
(2001), semakin tinggi keleluasaan keterampilan dan otoritas keputusan akan 
semakin rendah kondisi burnout. Keleluasaan keterampilan yang tinggi dimiliki 
oleh pekerja dengan pendidikan tinggi, otoritas keputusan yang tinggi dimiliki 
oleh pekerja laki-laki. Namun dalam hal ini keleluasaan keterampilan yang lebih 
kuat dalam mempengaruhi kondisi burnout. Pentingnya keterampilan yang 
dimiliki dalam bekerja membuat seseorang secara tegas dalam bekerja. sehingga 
tidak mengalami kebingunan dalam proses penyelesaian pekerjaan.  
Pada hasil penelitian pengaruh keleleluasaan mengambil keputusan 
terhadap burnout dalam model indirect effect seperti gambar 3 menunjukkan tidak 
signifikan. Hal ini hanya sebagai penanda bahwa persepsi dukungan organisasi 
memediasi penuh hubungan keleluasan mengambil keputusan terhadap burnout. 
 Persepsi dukungan organisasi memediasi secara negatif pengaruh 
keleluasaan mengambil keputusan terhadap burnout. Persepsi dukungan 
organisasi ini merupakan sebuah reaksi pekerja terhadap kebijakan prosedur 
organisasi, penerimaan sumber daya, interaksi dengan supervisi, dan persepsi 
mengenai kepedulian akan kesejahteraan seperti gaji, promosi, pelatihan, dan 
keamanan kerja. Mierlo, Rutte, Vermunt, Kompier, & Doorewaard (2006), Hal 
terpenting dalam persepsi dukungan organisasi adalah pada penyelia. Dukungan 
dari penyelia merupakan sumber penting dalam bentuk bantuan langsung, saran 
dan umpan balik positif. Kemudian pekerja akan berusaha mengadopsi perilaku 
penyelia sebagai tanggung jawab menerima dukungan dari penyelia.  
Persepsi dukungan organisasi yang tinggi dapat menurunkan kondisi 
burnout. Sejalan dengan penelitian Bobbio, Bellan, & Manganelli (2012), persepsi 
dukungan organisasi yang berarti percaya pada organisasi juga diartikan sebagai 
percaya pada pimpinan. Ketika pekerja percaya pada pimpinan dan organisasi 
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akan memiliki dampak negatif pada burnout. Artinya pekerja sedikit mengalami 
penarikan diri maupun kelelahan secara emosional yang merupakan dimensi dari 
burnout. Dengan menciptakan kondisi kepemimpinan dan organisasi yang 
memberdayakan pekerja dalam suasana kepercayaan, dukungan, partisipasi dan 
rasa hormat, dapat mengurangi kelelahan pekerja.  
Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan seperti pemilihan 
subjek yang seharusnya lebih tepat sasaran pada pekerja forex dimana mereka 
lebih dihadapkan pada ketegangan dalam mengambil keputusan pada saat trading. 
Selain itu jumlah subjek masih kurang sehingga kurang bisa menggambarkan 
secara umum.  
 
KESIMPULAN DAN IMPLIKASI 
Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa terdapat keleluasaan 
mengambil keputusan yang tinggi dapat meningkatkan persepsi dukungan 
organisasi, keleluasaan mengambil keputusan yang tinggi dapat menurunkan 
kondisi burnout, persepsi dukungan organisasi yang tinggi dapat menurunkan 
kondisi burnout, dan persepsi dukungan organisasi memediasi negatif pengaruh 
keleluasaan mengambil keputusan terhadap burnout. 
Rekomendasi untuk penelitian selanjutnya, apabila melakukan penelitian 
dengan variabel yang sama sebaiknya menggunakan subyek yang bekerja di 
perusahaan forex. Karena pekerja forex dianggap sesuai dengan variabel 
keleluasaan mengambil keputusan.  
Dari hasil penelitian ini sangat penting bagi perusahaan untuk dapat 
menciptakan persepsi dukungan organisasi yang baik mengenai kebijakan 
prosedur organisasi, penerimaan sumber daya, interaksi dengan supervisi, dan 
persepsi mengenai kepedulian akan kesejahteraan seperti gaji, promosi, pelatihan, 
dan keamanan kerja.  Dan perlu diperhatikan dalam memahami karakter setiap 
pekerja dan selalu menciptakan perasaan positif.   
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LAMPIRAN 1. Instrumen Penelitian 
RAHASIA 
A. Persetujuan menjadi peserta penelitian 
Salam Sejahtera 
Saya adalah seorang mahasiswa Program Studi Pascasarjana Psikologi Sains 
Universitas Muhammadiyah Malang yang sedang menyelesaikan Tugas Akhir. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui “Pengaruh keleluasaan mengambil 
keputusan terhadap Burnout yang dimediasi oleh Persepsi dukungan organisasi”. 
Oleh karena itu, saya mengharapkan partisipasi dari saudara(i) sehingga berkenan 
mengisi skala yang terlampir berikut. Besar harapan Saya agar saudara(i) bersedia 
dan dapat meluangkan waktu untuk mengisi skala ini dengan cara menjawab 
setiap pertanyaan berdasarkan pengalaman saudara(i) tanpa dipengaruhi orang 
lain.  
Adapun jawaban saudara(i) merupakan rahasia pribadi, dengan ini saya 
menyatakan mampu menjamin kerahasiaan tersebut. Agar leluasa memberikan 
tanggapan maka saudara(i) diperbolehkan tidak mencantumkan data identitas 
saudara(i). Diharapkan tidak ada satu nomor pun yang terlewatkan pada tiga 
bagian pengisian ini. Kesungguhan dalam menjawab akan sangat bermanfaat 
dalam pengembangan Ilmu Psikologi Sains khususnya Psikologi Industri dan 
Organisasi dan tidak akan dipergunakan untuk maksud lain. 
Partisipasi Saudara dalam penelititan ini bersifat bebas, saudara(i) dipersilahkan 
memilih untuk bersedia menjadi peserta penelitian atau menolak tanpa ada sanksi 
apapun. Jika saudara(i) bersedia menjadi peserta penelitian ini, silahkan saudara(i) 
menandatangani formulir persetujuan di bawah ini. 
       Malang, September 2018 
Peneliti        Peserta 
 
 
 
(Auliya Jayanti)     ( __________________ ) 
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B. Identitas diri 
Jenis kelamin*    : a. Laki-laki     b. perempuan 
Usia                    : __________  tahun 
Pendidikan*       : SD/SMP/SMA/D3/S1/____ 
Bagian/Jabatan   : _______________________ 
Lama bekerja      :________________________ 
 *) lingkari yang sesuai dengan identitas Anda 
 
 
C. Petunjuk Pengisian Skala 
1. Skala ini bukanlah suatu tes, jadi tidak ada jawaban yang salah. Semua 
jawaban   adalah benar, bila sesuai dengan keadaan diri sendiri. 
2. Berikut ini merupakan pernyataan yang dapat Anda setujui ataupun tidak 
setujui. Berilah tanda lingkaran (O) pada kolom yang paling mencerminkan 
perasaan Anda terhadap tiap-tiap pernyataan.  
3. Jika Anda ingin mengganti jawaban Anda, beri tanda sama dengan (=) pada 
jawaban sebelumnya, lalu beri tanda lingkaran (O) pada jawaban pengganti. 
  Contoh  
 
  
  
No. Pernyataan Jawaban 
1. Saya memiliki kesempatan untuk 
mempelajari hal baru dalam pekerjaan 
STS TS TT S SS 
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Skala 1 
 
 
Alternatif jawaban yang tersedia terdiri dari lima pilihan yaitu :  
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS  : Tidak Setuju 
TT  : Tidak Tahu 
S  : Setuju 
SS  : Sangat Setuju 
 
No. Pernyataan Jawaban 
1. Saya memiliki kesempatan untuk mempelajari 
hal baru dalam pekerjaan 
STS TS TT S SS 
2. Saya membutuhkan keterampilan atau keahlian 
khusus 
STS TS TT S SS 
3. Pekerjaan Saya mengharuskan Saya untuk 
mengambil inisiatif 
STS TS TT S SS 
4. Saya harus melakukan sesuatu yang sama 
berulang kali 
STS TS TT S SS 
5. Pekerjaan Saya menyediakan berbagai macam 
hal menarik untuk Saya 
STS TS TT S SS 
6. Pakerjaan Saya membosankan STS TS TT S SS 
7. Saya memiliki pilihan untuk memutuskan apa 
yang Saya kerjakan 
STS TS TT S SS 
8. Saya memiliki pilihan untuk memutuskan 
bagaimana strategi Saya dalam bekerja 
STS TS TT S SS 
9. Orang lain mengambil keputusan mengenai 
pekerjaan saya 
STS TS TT S SS 
10. Saya memiliki kesepakatan yang baik untuk 
mengatakan keputusan dalam pekerjaan 
STS TS TT S SS 
11. Saya memiliki kewenangan untuk memutuskan 
kecepatan saya dalam bekerja 
STS TS TT S SS 
12. Waktu kerja saya fleksibel STS TS TT S SS 
13. Saya dapat memutuskan kapan saya 
beristirahat 
STS TS TT S SS 
14. Saya memiliki kewenangan untuk memilih 
dengan siapa saya bekerja 
STS TS TT S SS 
15. Saya memiliki kesepakatan yang besar untuk 
memutuskan rencana untuk lingkungan kerja 
saya 
STS TS TT S SS 
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Skala 2 
No. Pernyataan Jawaban 
1. Organisasi saya menghargai kontribusi 
yang saya berikan untuk kesejahteraan 
STS TS TT S SS 
2. Jika organisasi yang saya ikuti dapat 
merekrut seseorang untuk 
menggantikan saya dengan upah yang 
lebih sedikit, maka organisasi tersebut 
akan melakukannya 
STS TS TT S SS 
3. Organisasi saya tidak menghargai kerja 
keras saya. 
STS TS TT S SS 
4. Organisasi saya sangat memperhatikan 
tujuan dan nilai yang saya emban. 
STS TS TT S SS 
5.  Organisasi saya akan mengabaikan 
keluhan apa pun yang saya sampaikan. 
STS TS TT S SS 
6. Organisasi saya tidak memedulikan 
kepentingan saya ketika membuat 
keputusan yang berpengaruh pada saya 
STS TS TT S SS 
7. Organisasi saya selalu menolong ketika 
saya berada dalam masalah. 
STS TS TT S SS 
8. Organisasi saya sangat memedulikan 
kesejahteraan saya. 
STS TS TT S SS 
9. Jika saya melakukan pekerjaan saya 
sebaik mungkin, organisasi tidak 
memperhatikannya. 
STS TS TT S SS 
10. Organisasi saya bersedia untuk 
berkembang agar saya dapat melakukan 
pekerjaan dengan kinerja saya yang 
terbaik. 
STS TS TT S SS 
11. Organisasi saya peduli akan kepuasan 
saya secara umum di tempat kerja 
STS TS TT S SS 
12. Jika memiliki kesempatan, organisasi 
saya akan mengambil keuntungan dari 
saya 
STS TS TT S SS 
13. Organisasi saya menunjukkan sangat 
sedikit kepedulian pada saya 
STS TS TT S SS 
14. Jika saya memutuskan untuk keluar, 
organisasi saya akan berusaha untuk 
membujuk saya agar tetap tinggal 
STS TS TT S SS 
15. Organisasi saya peduli akan pendapat 
saya. 
STS TS TT S SS 
16. Organisasi saya juga ikut berbangga 
akan prestasi saya di tempat kerja. 
STS TS TT S SS 
17. Organisasi saya berusaha untuk 
membuat pekerjaan saya semenarik 
mungkin 
STS TS TT S SS 
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Skala 3 
 
 
No Pernyataan Jawaban 
1. Saya selalu menemukan aspek yang 
baru dan menarik dalam pekerjaan. 
STS TS TT S SS 
2. Ada hari-hari ketika saya merasa 
lelah sebelum tiba di tempat kerja. 
STS TS TT S SS 
3. Saya semakin sering membicarakan 
hal negatif tentang pekerjaan. 
STS TS TT S SS 
4. 
 
Setelah bekerja, saya cenderung 
membutuhkan lebih banyak waktu 
dari yang saya butuhkan di masa 
lalu untuk bersantai dan merasa 
lebih baik . 
STS TS TT S SS 
5. Saya dapat bersabar menghadapi 
tekanan pekerjaan dengan sangat 
baik 
STS TS TT S SS 
6. Akhir-akhir ini, saya cenderung 
kurang berpikir strategi pada saat 
bekerja dan hampir selalu 
melakukannya secara manual  
STS TS TT S SS 
7. Saya menganggap pekerjaan 
sebagai tantangan positif. 
STS TS TT S SS 
8. Selama bekerja, emosi saya 
terkuras. 
STS TS TT S SS 
9. Semakin lama, seseorang dapat 
terpisah dari jenis pekerjaan ini. 
STS TS TT S SS 
10. Setelah bekerja, saya memiliki 
cukup tenaga untuk melakukan 
kegiatan luang. 
STS TS TT S SS 
11. Kadang-kadang saya merasa bosan 
dengan pekerjaan. 
STS TS TT S SS 
12. Setelah bekerja, saya biasanya 
merasa lelah dan letih. 
STS TS TT S SS 
13. Hanya pekerjaan ini yang dapat 
saya lakukan. 
STS TS TT S SS 
14. Biasanya, saya dapat mengatur 
pekerjaan saya dengan baik. 
STS TS TT S SS 
15. Saya semakin merasa terlibat dalam 
pekerjaan. 
STS TS TT S SS 
16. Ketika saya bekerja, saya biasanya 
merasa bersemangat. 
STS TS TT S SS 
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LAMPIRAN 2. Uji Reliabilitas Skala Keleluasaan Mengambil Keputusan 
[DataSet1]  
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 38 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 38 100,0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
,602 15 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
A1 48,21 26,387 ,374 ,579 
A2 48,55 27,011 ,120 ,601 
A3 48,37 28,239 -,027 ,614 
A4 50,21 24,333 ,302 ,573 
A5 48,71 27,833 -,030 ,628 
A6 48,89 25,232 ,201 ,592 
A7 48,66 25,420 ,336 ,573 
A8 48,50 23,554 ,505 ,541 
A9 49,37 24,888 ,209 ,591 
A10 48,61 24,137 ,486 ,549 
A11 48,61 25,110 ,349 ,569 
A12 49,61 25,705 ,112 ,613 
A13 49,24 23,321 ,272 ,580 
A14 50,26 26,145 ,148 ,600 
A15 49,21 23,846 ,326 ,567 
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Lampiran 3. Uji reliabilitas Skala Persepsi Dukungan Organisasi 
[DataSet1]  
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 38 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 38 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.796 17 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
A1 53.61 43.218 .596 .774 
A2 54.26 50.794 -.185 .819 
A3 53.58 42.142 .562 .773 
A4 53.66 42.934 .587 .774 
A5 53.87 42.928 .569 .774 
A6 54.05 44.538 .326 .790 
A7 53.82 43.181 .409 .784 
A8 53.42 42.467 .621 .771 
A9 54.61 58.624 -.670 .860 
A10 53.47 42.040 .684 .767 
A11 53.76 45.159 .316 .791 
A12 54.24 46.996 .140 .802 
A13 53.82 40.533 .712 .762 
A14 54.08 43.156 .434 .782 
A15 53.79 42.495 .636 .770 
A16 53.58 42.737 .556 .775 
A17 53.76 38.834 .759 .754 
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Lampiran 4. Uji Reliabilitas Skala Burnout 
[DataSet1]  
 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 38 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 38 100,0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
,836 16 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean 
if Item 
Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
A1 47,79 52,765 ,668 ,817 
A2 49,18 47,776 ,709 ,808 
A3 48,03 51,864 ,531 ,822 
A4 49,11 48,691 ,656 ,812 
A5 47,63 56,942 ,328 ,833 
A6 48,50 53,068 ,462 ,826 
A7 47,37 56,834 ,349 ,832 
A8 48,32 49,681 ,648 ,814 
A9 48,53 51,391 ,628 ,816 
A10 48,66 52,664 ,447 ,827 
A11 48,95 47,349 ,751 ,805 
A12 49,03 52,026 ,538 ,821 
A13 49,24 65,321 -,383 ,872 
A14 47,42 59,169 ,134 ,839 
A15 47,53 58,851 ,115 ,841 
A16 47,63 52,996 ,523 ,823 
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Lampiran 5. Uji Deskriptif Variabel dan Uji korelasi  
Uji Deskriptif variabel 
 
Uji Hubungan Antar Variabel 
Correlations 
 Keleluasaan 
Mengambil 
Keputusan 
Persepsi 
Dukungan 
Organisasi 
Burnout 
Keleluasaan mengambil 
keputusan 
Pearson 
Correlation 
1 ,572** -,311** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,001 
N 109 109 109 
persepsi dukungan 
organisasi 
Pearson 
Correlation 
,572** 1 -,627** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 
N 109 109 109 
burnout 
Pearson 
Correlation 
-,311** -,627** 1 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000  
N 109 109 109 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
  
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 
Keleluasaan 
mengambil keputusan 
109 35,00 65,00 51,8073 5,87915 
Persepsi Dukungan 
Organisasi 
109 41,00 75,00 57,3670 6,61180 
Burnout 109 25,00 63,00 43,39 7,214 
Valid N (listwise) 109     
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LAMPIRAN 6. Analisis Hayes 
 
Run MATRIX procedure: 
************* PROCESS Procedure for SPSS Release 2.16.3 ********** 
          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 
    Documentation available in Hayes (2013). 
www.guilford.com/p/hayes3 
****************************************************************** 
Model = 4 
    Y = BURNOUT Y (skala3Y) 
    X = Keleluasaan mengambil keputusan X (skala1X) 
    M = Persepsi dukungan organisasi M (skala2M) 
Sample size   
109 
****************************************************************** 
Outcome: skala2M 
Model Summary 
R       R-sq       MSE          F        df1        df2          p 
.5723   .3276    .1027    52.1210     1.0000   107.0000      .0000 
Model 
    coeff      se        t          p     LLCI     ULCI 
constant     1.4130    .2734     5.1679   .0000    .8710   1.9551 
skala1X      .5679     .0787     7.2195   .0000    .4120   .7239 
 
****************************************************************** 
Outcome: skala3Y 
Model Summary 
R       R-sq        MSE       F        df1        df2          p 
.6297  .3965      .1250    34.8226     2.0000   106.0000     .0000 
Model 
coeff         se       t      p       LLCI       ULCI 
constant     5.0399    .3372    14.9449  .0000   4.3713     5.7085 
skala2M      -.7743    .1067    -7.2590  .0000   -.9857     -.5628 
skala1X       .0824    .1058    .7783    .4381    -.1275     .2922 
 
******************* TOTAL EFFECT MODEL ************************* 
Outcome: skala3Y 
 
Model Summary 
R       R-sq        MSE          F        df1       df2          p 
.3107      .0965      .1854    11.4298   1.0000   107.0000   .0010 
 
Model 
            coeff      se        t        p       LLCI       ULCI 
constant   3.9458  .3674    10.7401   .0000     3.2175     4.6741 
skala1X    -.3574  .1057    -3.3808   .0010     -.5669     -.1478 
 
 
************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS ************* 
 
Total effect of X on Y 
     Effect         SE          t          p       LLCI       ULCI 
     -.3574      .1057    -3.3808      .0010     -.5669     -.1478 
 
Direct effect of X on Y 
     Effect         SE          t          p       LLCI       ULCI 
      .0824      .1058      .7783      .4381     -.1275      .2922 
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Indirect effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
skala2M     -.4397      .0832     -.6286     -.2983 
 
Partially standardized indirect effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
skala2M     -.9753      .1521    -1.3006     -.7028 
 
Completely standardized indirect effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
skala2M     -.3823      .0681     -.5443     -.2694 
 
Ratio of indirect to total effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
skala2M     1.2305    18.4484      .7086     4.1408 
 
Ratio of indirect to direct effect of X on Y 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
skala2M    -5.3382   474.0807 -13565.158    -1.1223 
 
R-squared mediation effect size (R-sq_med) 
            Effect    Boot SE   BootLLCI   BootULCI 
skala2M      .0931      .0730     -.0435      .2436 
 
Normal theory tests for indirect effect 
     Effect         se          Z          p 
     -.4397      .0863    -5.0946      .0000 
 
***************** ANALYSIS NOTES AND WARNINGS ******************* 
 
Number of bootstrap samples for bias corrected bootstrap 
confidence intervals: 
     5000 
 
Level of confidence for all confidence intervals in output: 
    95.00 
 
NOTE: Kappa-squared is disabled from output as of version 2.16. 
 
------ END MATRIX ----- 
 
 
 
